



























be  a valid  and  innovative  instrument, which  allows  the  identification of  specific dimensions of 
safety climate, starting from a more general model of organizational climate. 












Safety  climate,  instead,  has  been  defined  as  a  “particular  type  of  organizational 
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With  regards  to  the  empirical  investigation  of  the  relationship  between 
organizational and safety climates, the literature is very scarce, with one pioneering study 
from Neal et al.  [12]  that  found organizational climate as a predictor of safety climate, 
which in turn is linked to safety performance. However, since the two instruments had 










The  analysis  of  the  literature  mentioned  above  highlights  how  validations  of 





reviews  and meta‐analytical  studies  available,  research  [15,16]  has  highlighted  some 
remaining ambiguities, both from a theoretical and a methodological perspective. From a 
theoretical point of view, there is still no clarity about the indistinct use of the terms ‘safety 
culture’  and  ’safety  climate’  as  if  they  were  interchangeable  [2,4,6,17,18].  From  a 
methodological perspective,  the main  issue  relates  to  the use of  instruments and data 
analysis methods  that  do  not  always  consider  the multilevel  nature  of  climate;  as  a 


















the workplace, with one  trend of  about  3 deaths per day. Although death  rates have 









Until  the  early  2000s,  the  study  of  safety  climate was  characterized  by  a  great 
diversity  of  instruments,  probably  resembling  the  diversity  in  the  definition  of  the 
construct. This plurality may be explained by differences  in  the approach  to  the  topic. 
Clarke [21] identified three distinct approaches to the study of safety climate: attitudinal, 
perceptual, and mixed (which combines attitudes and perceptions). 
The main  limitation  that  emerged  is  that  the  existing measurement  scales were 
created only for specific industrial sectors (e.g., the manufacturing industry, [22]) and that 






This  is  in  line  with  the  previous  literature  [25]  sustaining  that  the  origin  of  an 
organizational  climate  relies  in  the  culture of  an organization  and  that organizational 
climate is a surface level of organizational culture [7,25,26]. Based on these assumptions, 
in the development of the tool, the authors employed the competing value model in order 
to  identify  both  the  strength  and  the  content  orientation  of  specific  climates. More 






as  shared  perceptions  about  organizational  values,  norms,  beliefs,  practices  and 




overall  importance given  to safety) and a specific  layer  (which allows  identification of 
main orientations, practices and personal involvement with safety). 
The  authors  employed  the  competing  value model,  in  order  to  identify  both  the 











Furthermore, unlike  the previous  studies  in  the  field,  it was  tested within  fifteen 




















In 2015, Barbaranelli  et al.  [39] published a  cross‐cultural validation of  the  safety 
climate  measure  developed  by  Neal  et  al.  [40];  specifically,  the  questionnaire  was 
validated across Italy and US on employees belonging to different  industry sectors. As 
stated  by  the  authors, most  of  the  research  on  safety  climate  has  been  conducted  in 
countries with  an Anglophone  culture, where  English  is  the  first  language,  therefore 
highlighting the need for validation of safety climate measures in different cultures [39]. 
To the best of the author’s knowledge, only one study in the Italian context has linked 
organizational  climate  to  safety  climate,  namely  to  a  specific  component,  the 
managements’ values regarding safety [35]; more precisely, results found that the extent 
to  which  safety  is  a  priority  for  the  company  is  influenced  by  the  affective  and 
instrumental  components  of  organizational  climate.  Therefore,  positive  social  and 
interpersonal relationships among workers and structural aspects of the organization (i.e., 
hierarchy, structure, extrinsic rewards, and orientation toward success) appeared to have 
an  impact  on  safety  values  at  the  management  level,  which  in  turn  predicted  the 
employees’ safety participation behaviors. 
However, no studies have used the construct of organizational climate as linked to 






cross‐group  differences,  this  assumption  is  not  always  examined when  verifying  the 
psychometric properties of a scale, particularly for comparing gender differences in safety 
climate  perception. Nevertheless,  gender  differences  have  been  found  in  individuals’ 
perceptions of risks [41], with males being more likely to behave in a risky way and be 
distracted  when  performing  work  tasks,  and  females  generally  perceiving  a  higher 
likelihood  of  negative  outcomes  or  reporting  higher  levels  of  risk  [42,43].  Gender 
differences were  found  in safety perceptions of hazard/accident scenes,  indicating  that 
females generally perceived  a higher degree of danger  [44]. However, only when  the 
measurement  equivalence  of  a  scale  is  established  researchers  can  proceed  with 
examining mean group scores, having confidence that if any group differences are found, 




it  is particularly aimed at  (1) examining  its psychometric properties when applied  to a 
different context; (2) exploring its measurement equivalence across gender and company 
sector [45,46]; (3) assessing its discriminant validity and criterion validity. 











show  positive  correlations with  criterion‐related  variables  (i.e.,  Engagement  and  Job 
satisfaction (Hypothesis 5), based on the previous literature. Specifically, Nahrgang et al. 
[47]  found  that  not  only  safety  climate  did  correlate  with  engagement,  but  it  also 
accounted  for  a  greater  variance  in  engagement  than  other work  factors  (e.g.,  social 
support). With regards  to  job satisfaction, Morrow and Crum  [48]  found  that workers’ 









thirteen organizations operating  in different  sectors  (i.e., public administration, public 
and private health care, industrial, and retail) and organized into 29 working groups. Each 
group consisted of members belonging to a distinct division of the organization who were 
assigned  to  the  same  supervisor.  Participants  represented  approximately  57%  of  the 
workforce of the companies involved, coming from different areas of Italy (North, 39%; 
Central, 12%; South, 49%). Their age ranged between 18 and 55 (Mage = 42.8, SD = 6.3). With 
reference  to  educational  level,  38.1% of  the  sample has  completed  13 years of  school, 
whereas the remaining 61.9% had completed a minimum of 16 years of school. Research 
participants  had  an  average  seniority  of  14.1  (SD  =  3.8)  and  had  an  intermediate 
hierarchical position (56.3%), mostly skilled workers (35.1%). The study was conducted in 
accordance with  the Declaration  of Helsinki,  and  the protocol was  authorized  by  the 




The  participation was  voluntary. Questionnaires were  administered  individually  and 
anonymously.  Participants were  recruited  through  convenience  sampling;  companies 
were contacted via written correspondence; once the approval from the HR department 
was given, a link to the survey was published in the companies’ social media groups (i.e., 
LinkedIn,  Twitter)  and  they  were  also  approached  in  workgroups  via  written 
correspondence (e.g., email or invitation by letter to participate). By clicking on the link, 






OSCI—Organizational  Climate  Questionnaire.  The  organizational  climate 
questionnaire  (OCQ)  included  30  items  (e.g.,  “To what  extent  is  it  important  in  your 
company…  the use of written  instructions  for  carrying out  the work”),  covering  four 
content dimensions (support, goals, rules, and innovation). 

















all”  to  7  =  “Extremely  important”). An  average  score was  computed  for  each  content 
dimension; additionally, an organizational climate strength index was composed to allow 
the characterization of the overall climate strength. This index corresponds to the mean of 
the  four  content dimensions, where  an  overall  higher  score  reflected  a more positive 
organizational climate. 
OSCI—Safety  Climate  Questionnaire.  The  safety  climate  questionnaire  (SCQ) 








the  OSCII  [6]  and  it  specifically  assesses  the  importance  attributed  to  safety  in  the 
company through five statements (e.g., “To what extent  is people’s safety important in 
your company?”). Silva et al. [6] reported a Cronbach’s alpha coefficient of 0.83. 
Organizational  safety  practices.  This  scale  was  developed  following  the  items 




safety  (e.g., “In  this company  there  is adequate  safety  training”). Silva et al.  [6]  reported a 
Cronbach’s alpha coefficient of 0.77. 
Personal Involvement with Safety. This scale was adapted  from other  instruments 




All  the  items of  the Safety Climate Questionnaire were answered using a 7‐point 
Likert  type  scale,  ranging  from 1 = “totally disagree”  to 7 = “totally agree”, where an 
overall higher score reflected a more positive safety climate. 




































Criterion  (AIC)  and Bayesian  Information Criterion  (BIC) were  also presented  (lower 
values indicate better fit). ΔCFI was also used with values not exceeding 0.01 indicating 
that the models are equivalent in terms of fit [61]. Furthermore, other statistical techniques 
were  used,  such  as  bivariate  correlation,  using  SPSS  26.0.  Homogeneity  of  climate 
perceptions was assessed with rwg [62,63], intraclass correlation (ICC (1) Anova Random 
Effect 1‐way) and reliability of the mean (ICC(2) 2‐way Anova Fixed effect) [64,65]. The 






=  37.8,  SD  =  3.1),  recruited  from  nine  organizations  in  different  sectors  (i.e.,  public 
administration, public and private health  care  and  industrial) organized  into 13 work 
groups. As for study 1, each group consisted of members belonging to a distinct division 




position  (82.8%).  The  participation  was  voluntary,  and  the  same  ethical  steps  and 
authorization applied as per study 1. Participation was voluntary. Questionnaires were 













disagree”  (e.g., “I  feel good about my  job”),  loading on one single factor. Macdonald and 
Maclntyre [67] reported a Cronbach’s alpha coefficient of 0.77. 
3.2.3. Data Analysis 
Linear  structural  equation models  [68] were  calibrated  to  test  the  hypothesized 
model.  Tests were  completed  in AMOS  26.0  through  the maximum  likelihood  (ML) 
method. At first, we conducted a confirmatory factor analysis (CFA) to confirm the factor 
structure of the OSCI in an independent sample. Next, a series of multiple group CFAs 
were  run  (gender  and  type  of  company),  in  which  increasingly  stricter  forms  of 







variance extracted estimates  should be greater  than  the  shared variance  (e.g.,  squared 
correlation), showing  that  for any  two constructs,  the AVE  for each of  them has  to be 
higher than the shared variance between them [72,73]. Reliabilities were assessed through 





















delta  Chi‐square  value  fit  indices  [Δχ2M1‐M2(3)  =  239.96].  Subsequently, Model  1  was 
compared to a one‐factor Model (Model 3), where all the items were predicted by a single 





















































                   
  Model 1 a  340.256 *  203  0.05  0.063  0.055–0.075  0.94  0.91  129.133  277.244 
  Model 2 b  580.211 *  206  0.06  0.079  0.069–0.088  0.89  0.86  189.206  379.413 
  Model 3 c  696.401 *  215  0.08  0.11  0.098–0.118  0.82  0.78  531.817  615.098 
Safety Climate      χ2  df  SRMR  RMSEA  RMSEA 90%‐C.I.  CFI  TLI  AIC  BIC 
  Model 1 a  568.252 *  217  0.04  0.071  0.047–0.078  0.96  0.93  248.217  267.218 
  Model 2 b  782.365 *  231  0.06  0.081  0.074–0.098  0.92  0.90  369.841  515.364 





both  at  the  individual  and  group  level.  The  moderately  high  correlation  between 
Organizational Climate and Safety Climate confirmed that they are two similar yet not 
identical constructs [6]. 

















  M  SD  α/ω  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11 
1. Engagement  5.78  0.57  0.91  ‐  0.25 **  0.21 **  0.19 **  0.16 **  0.31 **  0.26 **  0.51 **  19 **  0.20 **  0.16 * 
2. Support  5.17  0.59  0.79  56 **  ‐  0.21 **  0.23 **  0.19 **  0.36 **  0.22 **  0.45 **  0.23 **  0.22 **  0.32 ** 
3. Goal  5.36  0.58  0.92  0.77 **  0.33 **  ‐  0.25 **  0.29 **  0.40 **  0.13 **  0.25 **  0.48 **  0.29 **  0.41 ** 
4. Innovation  5.41  0.70  0.92  0.60 **  0.46 **  0.52 **  ‐  0.17 **  0.22 **  0.45 **  0.43 **  0.15 **  0.15 *  51 ** 
5. Rules  5.26  0.45  0.94  0.42 **  0.28 **  0.80 **  0.78 **  ‐  0.27 **  0.41 **  0.31 **  0.32 **  0.17 **  0.29 ** 
6. SOC  5.11  0.65  0.91  0.46 **  0.33 **  0.28 **  0.30 **  0.46 **  ‐  0.37 **  0.49 **  0.26 **  0.23 **  0.62 ** 
7. SCC  5.07  0.98  0.90  0.23 **  0.27 **  0.31 **  0.22 **  0.29 **  0.25 **  ‐  0.26 **  0.24 **  0.31 **  0.36 ** 
8. SOV  5.50  0.84  0.85  0.25 **  0.48 **  0.18 **  0.43 **  0.46 **  0.38 **  0.28 **  ‐  0.24 **  0.35 **  0.21 ** 
9. SP  5.45  0.87  0.79  0.38 **  0.26 **  0.26 **  0.37 **  0.34 **  0.32 **  0.29 **  0.17 **  ‐  0.36 *  0.25 ** 
10. PI  5.49  0.90  0.81  0.62 **  0.24 **  0.23 **  0.21 **  0.58 **  0.38 **  0.35 **  0.25 **  0.25 **  ‐  0.32 ** 


































RMSEA  =  0.054),  showing  a  good  fit  for  this  model.  Therefore,  this  supported  an 
equivalent solution made of one second‐order factor with four first‐order factors in the 
data sets for both men and women (Table 3). Model 2 was tested for metric invariance. 
Safety 2021, 7, 22  11  of  23 
 
 









  Model  χ2(df)  CFI  SRMR  RMSEA  ΔCFI 
Organizational   
climate 
1. Configural Invariance    631.804(248)  0.94  0.04  0.06 (0.045–0.075)  ‐ 
  2. Metric Invariance    678.612 (259)  0.94  0.04  0.06 (0.036–0.072)  0.001 
  3. Scalar Invariance  717.532 (278)  0.94  0.04  0.06 (0.036–0.072)  0.001 
  4. Measurement error Invariance    741.698 (289)  0.93  0.04  0.06 (0.036–0.072)  0.002 
  5. Structural Variance Invariance  812.121 (298)  0.94  0.04  0.06 (0.036–0.072)  0.001 
  6. Structural Covariance Invariance  847.568 (305)  0.94  0.04  0.06 (0.036–0.072)  0.000 
Safety   
Climate 
1. Configural Invariance    735.412 (256)  0.95  0.03  0.05 (0.042–0.066)  ‐ 
  2. Metric Invariance    753.854 (268)  0.93  0.04  0.05 (0.048–0.066)  0.000 
  3. Scalar Invariance  776.825 (271)  0.93  0.04  0.05 (0.048–0.066)  0.001 
  4. Measurement error Invariance    852.613 (287)  0.93  0.04  0.05 (0.048–0.066)  0.002 
  5. Structural Variance Invariance  878.513 (298)  0.93  0.04  0.05 (0.048–0.066)  0.001 
  6. Structural Covariance Invariance  914.215 (309)  0.93  0.04  0.05 (0.048–0.066)  0.001 
4.2.3. MCFA for Company Sector 
A  second multi‐group  analysis was performed  on  a  configural  invariance model 




equivalent  solution made  of  one  second‐order  factor with  four  first‐order  factors  for 




in  factor variances  (Model 5; Δχ2M5‐M4(18) = 52.25, ΔCFI = 0.001) and  the equivalence  in 
factor covariances (Model 6; Δχ2M6‐M5(8) = 35.33, ΔCFI = 0.001) were tested and supported. 
The  same  procedure was  applied  to  the  Safety Climate  scale  in  order  to  test  its 
invariance across different company sectors. Model 1 was tested for configural invariance 
(χ2(256) = 876.371, p < 0.001; TLI = 0.91; CFI = 0.95; SRMR = 0.036; RMSEA = 0.056), showing 









Safety 2021, 7, 22  12  of  23 
 
 
Therefore,  the model  fit was proved  to be  invariant across company sectors,  thus 
providing support for our Hypothesis 2 (Table 4). 
Table 4. Fit statistics for measurement invariance by company sector. 
  Model  χ2(df)  CFI  SRMR  RMSEA  ΔCFI 
Organizational   
climate 
1. Configural Invariance    696.321 (325)  0.94  0.04  0.07 (0.059–078)  ‐ 
  2. Metric Invariance    712.458 (331)  0.94  0.04  0.06 (0.049–0.065)  0.001 
  3. Scalar Invariance  736.465 (352)  0.94  0.04  0.06 (0.049–0.065)  0.001 
  4. Measurement error Invariance    743.851 (369)  0.95  0.04  0.06 (0.049–0.065)  0.000 
  5. Structural Variance Invariance  796.102 (387)  0.94  0.04  0.06 (0.049–0.065)  0.001 
  6. Structural Covariance Invariance  831.433 (395)  0.94  0.04  0.06 (0.049–0.065)  0.001 
Safety   
Climate 
1. Configural Invariance    876.371 (353)  0.95  0.03  0.05 (0.049–0.067)  ‐ 
  2. Metric Invariance    898.362 (369)  0.95  0.03  0.05 (0.043–0.056)  0.000 
  3. Scalar Invariance  928.715 (378)  0.94  0.04  0.05 (0.043–0.056)  0.001 
  4. Measurement error Invariance    942.470 (389)  0.94  0.04  0.05 (0.043–0.056)  0.001 
  5. Structural Variance Invariance  957.412 (399)  0.94  0.04  0.05 (0.043–0.056)  0.001 













For  Safety  Climate,  AVE  for  Safety  Climate  content  (0.69)  and  for  Safety 











bivariate  correlations  for  the  variables  of  Study  2. Cronbach’s  alpha  and McDonald’s 










The  present  findings  are  in  line  with  the  literature  [6,74],  and  they  support 
hypotheses 4 and 5. 
Table 5. Descriptive statistics and correlations between study variables at the individual and group‐levels*. 
  M  SD  α/ω  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11 
1. Support  5.60  0.93  0.85  ‐  0.55 **  0.81 **  0.86 **  0.16 *  0.16 *  0.63 **  0.13 *  0.14 *  0.71 **  0.23 ** 
2. Goal  5.58  0.86  0.73  0.39 **  ‐  0.54 **  0.56 **  0.61 **  0.49 **  0.61 **  0.23 **  0.18 **  0.49 **  0.19 * 
3. Innovation  5.32  0.85  0.84  0.25 **  0.44 **  ‐  0.63 **  0.48 **  0.15 *  0.64 **  0.44 **  0.48 **  0.41 **  0.18 ** 
4. Rules  5.41  0.95  0.79  0.28 *  0.25 **  0.38 **  ‐  0.26 **  0.41 **  0.58 **  0.74 **  0.88 **  0.16 *  0.26 ** 
5. SOC  5.41  0.62  0.81  0.61 **  0.62 **  0.67 **  0.55 **  ‐  0.24 **  0.57 **  0.75 **  0.72 **  0.44 **  0.54 ** 
6. SCC  4.91  0.98  0.82  0.19 **  0.20 **  0.28 **  0.15 **  0.58 **  ‐  0.32 **  0.83 **  0.83 **  0.24 **  0.28 ** 
7. SOV  5.59  0.92  0.85  0.33 **  0.18 **  0.13 **  0.34 **  0.31 **  0.38 **  ‐  0.26 **  0.35 **  0.71 **  0.31 ** 
8. SP  4.06  0.64  0.79  0.14 **  0.14 **  0.13 **  0.25 **  0.64 **  0.35 **  0.31 **  ‐  0.24 **  0.69 **  0.29 ** 
9. PI  5.13  0.99  0.78  0.22 **  0.12 **  0.21 **  0.11 **  0.30 **  0.39 **  0.19 **  0.19 **  ‐  0.83 **  0.22 ** 
10. SSC  5.59  0.89  0.82  0.38 **  0.31 **  0.28 **  0.27 **  0.34 **  0.27 **  0.51 **  0.31 **  0.44 **  ‐  0.25 ** 











The  importance of  the present  research  is based on  the  fact  that,  although  safety 
climate has been an object of study for the last 30 years, there is a lack of empirical research 
around  the  relationship  between  organizational  and  safety  climates  and  the  research 
available did not use a coherent theoretical approach. 
Results of Study 1 have confirmed that one higher order factor, comprising four first 












was developed  [6]. Nevertheless,  they were  tested  in  the present study  to advance  the 
scale validation, as only when such equivalence  is established  is  it possible  to proceed 
with examining mean group differences (i.e., man/women differences in their perception 
of  safety),  having  confidence  that  any  group  differences  foundare  caused  by  actual 
differences in climate perceptions and not by an artefact of measurement error [75]. 
The  reliability of  the scale, assessed by computing Cronbach’s alpha, McDonald’s 
omega,  composite  reliability  and  average  variance  extracted  (given  the 




The Fornell and Larcker  [70]  technique was used  to  test discriminant validity between 
latent factors [72], and this was supported. 
Furthermore,  an  innovative  element  of  the  measure  is  that  it  allows  the 
characterization  of  safety  climate  in more  general  terms  (by  referring  to  the  overall 






and  they  align  to  previous  research  [76]  which  revealed  how  strong  positive 
organizational  climates  are  associated  with  strong  positive  safety  climates.  More 
precisely, the present findings showed that the general organizational climate provides a 
context  in which  specific  assessments of  the  importance  of  safety  are made  [40].  It  is 
considered  that,  if  group members  perceive  their  organization  as  supportive  of  their 
general well‐being, they are more likely to perceive that the organization assigns a similar 
importance to the safety of employees [40]. 
In  terms  of  criterion  validity,  study  1  showed  positive  correlations  between  the 
dimensions of OSCI and work engagement at the individual and group level; at the same 





organizational commitment and support  for safety as beneficial  to  their personal well‐
being (i.e., management cares about their employees). This will make them reciprocate by 
engaging  in safer behaviors [79] and will also  lead  to other benefits beyond traditional 




climate by using a unifying  theoretical  framework. Given  the proliferation of different 
instruments to assess safety climate, the present study answered some questions about 
how  to  assess  this  and  reinforced  the  consideration  of  OSCI  as  a  diagnostic  and 
intervention tool for organizational safety. 
6. Limitations, Implications and Future Research 
The  present  study  has  some  limitations;  first,  some  criticisms  have  been  arisen 
towards reliance on self‐report data, as it increases the likelihood of social desirability and 
common  method  bias  [75].  Although  statistical  steps  (Harman’s  single‐factor  test) 
indicated  that a single  factor does not account  for all co‐variances among  the  items,  it 
would  be  better  for  future  research  to  use  longitudinal  research  design  as  well  as 
collecting data from separate sources (i.e., including objective data about accidents and 
micro accidents). 
Nevertheless,  the  aggregation  at  the  group  level  reduced  the  likelihood  of  social 
desirability;  moreover,  it  is  important  that  the  organizational  level  of  analysis  is 
considered by future research, through an increase in the number of companies involved, 
due  to  the  limited number of organizations participating  in  the present  study. On  the 
limitations of the measurement level, future research should also consider the possibility 
of performing cross‐level statistical analyses, in accordance with the multilevel nature of 
safety  climate. Assuming  that  employees distinguish between policies defined by  top 
management and their translation into practices by supervisors as well as the influence of 
peers,  it  is possible to understand how  important  it is to adequately analyze  the cross‐




stated  by  Beus  et  al.,  “this  would  likewise  bolster  empirical  findings  because  the 
independent variables would be assessed at the appropriate theoretical level of analysis” 
[25] (p. 363). 
An  additional  limitation was  the  convenience  sample, which  limited  the  external 
validity of the results. This means the findings cannot be generalized to populations that 
differ from the population that was conveniently accessible, and which the sample was 





First,  the study has proven  that safety climate  is related  to general organizational 
climate, therefore perceptions of safety climate appear to be made within the context of a 
general  organizational  climate.  This  finding  highlights  that  interventions  aimed  at 
developing  a more  positive  organizational  climate  can  also  affect  safety  climate  and, 
conversely, interventions specifically focused on improving safety climate will be more 
effective when  they are conducted within a general positive climate  [40]. Therefore,  in 
order  to  improve  safety  climate, managers have  to understand which  elements of  the 
general environment within the organization cause these differences in perception. 
Secondly, the present research focused on the group‐level (instead of the individual 
level);  in  line with  recent  literature  [83],  it underlined  the  importance of  future  safety 




safety  (compliance  and  participation)  and  outcomes  (accidents  and micro  accidents); 
moreover, it would be useful to verify whether it presents stability over time. 























































































































































































































































































































































































































In this company, the people…    In questa azienda…   
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